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4,4 % des personnes interrogées lors de Uenquéte Quality of
Work ont changé d’employeur entre 2017 et 2018. Ce sont les
jeunes salariés (16 & 24 ans) et ceux ayant un contrat & durée
déterminée qui sont les plus nombreux a avoir changé d’emp-
loyeur. Plus la participation et le feedback sont faibles, plus le

harcélement moral est élevé, et plus la satisfaction vis-a-vis
du salaire et les possibilités de formation et d’évolution de car-
riere sont faibles, plus la probabilité de changer d’employeur
est élevée. Les salariés ayant changé d’employeur indiquent
par la suite une amélioration de leur bien-étre.

Changement d’employeur

La fidélisation des collaborateurs est un sujet important pour
les organisations. Celles-ci s'efforcent d"éviter un turn-over im-
portant des salariés, car le fait de rechercher, sélectionner et
intégrer de nouveaux collaborateurs prend du temps et colte
de largent (Hom & Griffeth, 1995). Par ailleurs, le taux de rou-
lement du personnel est associé au rendement organisationnel.
(Hancock et al., 2013 ; Park & Shaw, 2013 ; Shaw, 2011). Les
raisons incitant a changer d’employeur sont diverses et variées,
mais on note que les mauvaises conditions de travail jouent un
role important (Podsakoff, LePine, & LePine, 2007).

Cette newsletter vise a analyser plus en détail les salariés chan-
geant d'employeur. Elle s’appuie pour cela sur les données de
l'enquéte Quality of Work (enquétes QoW 2017 et 2018 ; Sischka
& Steffgen, 2017, une enquéte représentative réalisée aupreés
des salariés du Luxembourg (pour plus de détails, consul-
ter Uencadré : Méthode). On définit les personnes changeant
d’employeur comme les salariés ayant quitté leur organisation
entre 2017 et 2018 et travaillant dans une nouvelle organisation
(au Luxembourg ou a l'étranger]. Sont analysés les caractéris-
tiques des personnes changeant d'employeur, les raisons de
leur changement d’employeur, le lien entre le changement et
les conditions de travail en 2017, ainsi que le niveau du bien-étre
général en 2017 et 2018.

Changement d’employeur et données démographiques

La figure 1 montre que 4,4 % (n=39) des participants a 'enquéte
QoW ont changé d'employeur entre 2017 et 2018. Les diffé-
rences entre hommes et femmes sont ici minimes. Si l'on ob-
serve les différents groupes d'age, on constate que les salariés
entre 16 et 24 ans changent d’'employeur plus fréguemment que
la moyenne. Aucune différence significative n'apparait entre les
salariés étant célibataires ou en couple, ni entre les personnes
avec enfant ou non. Les différences sont également minimes si
Uon analyse le pays de résidence des participants.

Figure 1: Proportion de personnes changeant d’employeur selon

les données démographiques

Total

I

w !w
] ] ~
T~ il [ 3"\ N B
N N ol ~J|
~J|
0 ~O|
~J|
~J|

Hommes
Femmes

16-24 ans
25-34 ans
35-44 ans
45-54 ans
55 ans et +

o

En couple : non
En couple: oui

Enfant : non
Enfant : oui

Luxembourg
France
Allemagne
Belgique

o
S
ES

5% 10% 15% 20%

Remargque : Données en pourcentage ; données issues de l'enquéte QoW 2017/2018



Changement d’employeur et caractéristiques du poste de travail

La figure 2 représente la proportion de personnes changeant
d'employeur en fonction de différentes caractéristiques du
poste de travail. Si l'on observe les catégories professionnelles,
on constate que les salariés des métiers qualifiés de lindustrie
et de lartisanat changent d’employeur plus fréquemment que
la moyenne. Par ailleurs, les salariés ayant un contrat a durée
déterminée changent plus souvent d'employeur que les sala-
riés ayant un contrat a durée indéterminée. Aucune différence
significative n'apparait entre les salariés selon la position hié-
rarchique. Si l'on analyse l'ancienneté dans U'entreprise, on note
que les salariés ayant entre 0 et 5 ans d’ancienneté présentent
une proportion supérieure a la moyenne de personnes ayant
changé d’employeur.

Figure 2: Proportion de personnes changeant d’employeur selon
les caractéristiques du poste de travail
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Changement d’employeur et caractéristiques de Uorganisation

La figure 3 représente la proportion de personnes changeant
d’employeur en fonction de différentes caractéristiques de lor-
ganisation. Les salariés travaillant dans des administrations
publiques présentent une proportion plus faible de personnes
changeant de travail que les salariés travaillant dans d'autres
types d'organisations.

Figure 3: Proportion de personnes changeant d’employeur selon
les caractéristiques de Uorganisation
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Changement d’employeur et temps de travail

La figure 4 représente la proportion de personnes changeant
d’employeur en fonction du temps de travail. Si lon observe le
temps de travail contractuel et effectif, on ne constate que de
tres faibles différences. Toutefois, on note que les salariés tra-
vaillant plus de 11 heures que ce qui est prévu contractuelle-
ment présentent une proportion plus importante de personnes
changeant d’employeur.

Figure 4: Proportion de personnes changeant d’employeur selon

le temps de travail
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Remarque : Données en pourcentage ; données issues de l'enquéte QoW 2017/2018

Mode de rupture du contrat pour le dernier emploi occupé

La figure 5 représente les proportions des différents modes de
ruptures de contrat concernant le dernier emploi occupé. Pres
de deux tiers des personnes interrogées indiquent avoir démis-
sionné de leur propre initiative.

La figure 6 représente les proportions de salariés indiquant que
leur derniere relation de travail s'est terminée pour des raisons
purement professionnelles, pour des raisons purement person-
nelles ou pour un mélange de raisons professionnelles et per-
sonnelles. Prés de la moitié des personnes interrogées indique
soit des raisons purement professionnelles, soit un mélange de
raisons professionnelles et personnelles.

Attentes liées au changement

Lafigure 7 représente les attentes qu’ont les salariés en termes
d’améliorations professionnelles apres avoir quitté leur dernier
emploi. Les salariés s'attendent notamment a une amélioration
du comportement du supérieur hiérarchique, des possibilités de
formation et d'évolution de carriere, du contenu du travail et du
temps de travail.

Figure5: Fin de la derniére relation de travail
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Figure 6 : Raisons expliquant la fin de la derniére relation de
travail
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Lafigure 8 représente les attentes qu'ont les salariés en termes
d’améliorations de leur vie personnelle aprés avoir quitté leur
dernier emploi. Outre des améliorations diverses, la conciliation
de la vie professionnelle et de la vie privée est une attente im-
portante chez ces salariés.

Figure 8: Attentes d’améliorations de la vie personnelle
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Changement d’employeur et conditions de travail

Les salariés ayant changé d’employeur entre 2017 et 2018 pré-
sentaient en 2017 des valeurs bien plus faibles que les autres
en ce qui concerne les niveaux de feedback, de participation, de
satisfaction vis-a-vis du salaire, ainsi que de possibilités de for-
mation et de promotion (Figure 9). Dans le méme temps, leur
niveau d’employabilité était bien plus élevé que les autres.

Les salariés ayant changé d’employeur entre 2017 et 2018 pré-
sentaient en 2017 des valeurs bien plus élevées que les autres
en ce qui concerne le harcélement moral (Figure 10).

Figure 9: Changement d’employeur et ressources liées au travail
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Figure 10 : Changement d’employeur et contraintes liées au travail
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Bien-étre général en 2017 et 2018

La figure 11 représente les niveaux de bien-étre en 2017 et 2018
pour les salariés selon qu’ils ont changé d'employeur (Change-
ment) ou qu'ils sont restés (Maintien). Pour les salariés ayant
gardé le méme employeur, le niveau de bien-étre est quasiment
identique d'une année a lautre. En revanche, les salariés ayant
changé d’employeur présentent une nette amélioration de leur
niveau de bien-étre.

Conclusions

4,4 % des participants a l'enquéte QoW ont changé d'organisa-
tion entre 2017 et 2018. Ce sont notamment les jeunes salariés
(16 a 24 ans) et les salariés ayant un contrat a durée déterminée
qui présentent une proportion supérieure a la moyenne de per-
sonnes changeant d’employeur.

Un turn-over important des salariés a des conséquences néga-
tives pour les organisations (Park & Shaw, 2013 ; Shaw, 2011).
De ce fait, les employeurs se doivent de prendre des mesures
permettant de limiter le plus possible le roulement des salariés.

Figure 11 : Bien-étre général en 2017 et 2018
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Remarque : Moyenne de ['échelle Well-Being allant de 0 a 100 ; données issues de
l'enquéte QoW 2017/2018

Certes, les employeurs ne peuvent influer sur toutes les raisons
conduisant a changer d'employeur, mais ils ont la possibilité de
changer certaines conditions de travail spécifiques. Ils devraient
donc veiller a augmenter les niveaux de participation, de feed-
back et de satisfaction vis-a-vis du salaire, de réduire le harcéle-
ment moral, mais aussi d'améliorer le comportement du supér-
ieur hiérarchique, les possibilités de formation et d'évolution de
carriere, le temps de travail et le contenu du travail.
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Methode

Pour l'étude « Quality of Work Index » sur la situation et la qualité du travail des salariés au Luxembourg, prés de 1 500 salariés ont été
interrogés depuis 2013 par téléphone (CATI), par Uinstitut Infas (depuis 2014) pour le compte de la Chambre des salariés Luxembourg et de
U'Université du Luxembourg : INSIDE. (Tableau 1).

Toutefois, la collecte des données a été confiée a un autre institut a partir de 2014. La comparaison des données de 2013 avec celles de 2014 a
2017 doit donc étre effectuée avec prudence. Les résultats présentés dans ce rapport se référent uniquement aux enquétes de 2017 (Sischka,
& Steffgen, 2017) et 2018 (Sischka & Steffgen, 2018).

Objectif de 'enquéte Examen de la situation et de la qualité de travail des salariés au Luxembourg
Conception, réalisation, Université du Luxembourg: INSIDE,
analyse Chambre des salariés Luxembourg,

depuis 2014 Institut infas, avant TNS-ILRES

Procédure d’enquéte Enquéte par téléphone (CATI) ou enquéte en ligne (CAWI ; depuis 2018) en luxembourgeois, allemand, francais,
portugais, et anglais

Echantillon 885 participants (enquétes 2017 & 2018]) ; ont été exclues de l'analyse les personnes interrogées n'ayant parti-
cipé qu'a une seule des deux enquétes, et les personnes ne travaillant plus en 2018.

Classification CITP des Lactivité professionnelle est définie selon une question a trois niveaux de réponse, permettant de la catégoriser

professions selon les classifications de la norme « International Standard Classification of Occupations » (ISC0-08). Ce n'est

pas seulement la désignation d'un métier qui est saisie, mais bien lactivité professionnelle dans son ensemble.
Gréace au codage CITP, la notion d'activité peut étre prise dans le sens économique.

Temps de travail Temps de travail hebdomadaire effectif
e  «Surles 12 derniers mois, combien d'heures par semaine avez-vous en moyenne travaillé ? Veuillez éga-
lement inclure les heures supplémentaires régulierement effectuées. »

Temps de travail hebdomadaire contractuel
*  «Quelle est la durée de travail hebdomadaire stipulée dans votre contrat de travail ? »

EChe_l'l_es relatives a_ux Echelle Nombre Alpha de Cronbach Echelle Nombre Alpha de Cronbach
conditions de travail d’items d’items

Participation 0,72 Charge physique 0,70
Feedback 2 0,69 Risque d'accident 2 0,77
Autonomie 4 0,74 Satisfaction 2 0,88
vis-a-vis du salaire
Coopération 4 0,80 Formation 2 0,87
Concurrence 4 0,78 Promotion 2 0,83
Harcelement 5 0,72 Sécurité de 2 0,78
moral lemploi
Charge 4 0,73 Employabilité 2 0,82
mentale
Contraintes de 2 0,71 Conflits vie pro- 3 0,80
temps fessionnelle-
vie familiales
Charge 2 0,82
émotionnelle
Echelles relatives au Bien-étre général (indice de bien-étre WHO-5, World Health Organization, 1998) : 5 items ; alpha de Cronbach
bien-étre pour 2017 : 0,84 ; alpha de Cronbach pour 2018 : 0,84

Université du Luxembourg Chambre des salariés
Research Unit INSIDE

Philipp.Sischka@uni.lu David.Buechel@csl.lu
L. : +352 46 66 44 9782 Tél. : +352 27 494 306

Georges.Steffgen@uni.lu Sylvain.Hoffmann@csl.lu
Tél. : +352 46 66 44 6644 Tél. : +352 27 494 200
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4,6% der Befragten des Quality of Work Survey hat zwischen
den Erhebungen 2017 und 2018 den Arbeitgeber gewechselt.
Vor allem die jiingsten Arbeitnehmer (16 bis 24 Jahre) so-
wie Arbeitnehmer mit einer befristeten Arbeitsstelle wech-

selten eher ihren Arbeitgeber. Je geringer Partizipation und
Feedback, je hoher Mobbing, und je geringer Einkommens-

zufriedenheit, Ausbildungs- und Beforderungsmoglichkeiten
ausfallen, desto hoher die Wahrscheinlichkeit eines Arbeitge-
berwechsels. Arbeitnehmer, die den Arbeitgeber gewechselt
haben, weisen dann im Mittel einen Zuwachs an Wohlbefinden
auf.

Arbeitgeberwechsel

Mitarbeiterbindung ist ein bedeutsames Anliegen fir Organi-
sationen. Organisationen sind bestrebt eine hohe Fluktuation
an Mitarbeitern zu vermeiden, da das Suchen, Auswahlen und
Einarbeiten von neuen Mitarbeitern kosten- und zeitintensiv ist
(Hom & Griffeth, 1995). AuBerdem sind Fluktuationsraten von
Mitarbeitern mit organisationaler Leistung assoziiert (Hancock
et al,, 2013; Park & Shaw, 2013; Shaw, 2011). Die Ursachen von
Organisationswechsel sind vielfaltig. Einen bedeutenden Ein-
fluss weisen unginstige Arbeitsbedingungen auf (Podsakoff,
LePine, & LePine, 2007).

Arbeitgeberwechsel und Demographie

Abbildung 1 zeigt, dass 4,4% (n = 39) der Teilnehmer des QoW
ihren Arbeitgeber zwischen 2017 und 2018 gewechselt haben.
Hinsichtlich Geschlecht treten hierbei nur geringfigige Un-
terschiede auf. Differenziert nach Altersgruppen, wechselten
vor allem Arbeitnehmer zwischen 16 und 24 Jahren uber-
durchschnittlich haufig ihren Arbeitgeber. Hinsichtlich dem
Vorhandensein eines Partners oder Kinder zeigen sich kaum
Unterschiede. Auch differenziert nach Wohnland gibt es kaum
Unterschiede zwischen den Teilnehmern.

In dem vorliegenden Newsletter werden Arbeitnehmer, die
ihren Arbeitgeber wechseln, naher analysiert. Dazu wird auf
Daten des Quality of Work Survey (QoW; Welle 2017 und 2018;
Sischka & Steffgen, 2017) - eine reprasentative Befragung von
Arbeitnehmern aus Luxemburg - zurlckgegriffen (zu Details
siehe Kasten: Methode). Als Arbeitgeberwechsler werden die-
jenigen Arbeitnehmer klassifiziert, die von 2017 auf 2018 ihre
Organisation verlassen haben und in einer neuen Organisation
(in oder auBerhalb von Luxemburg) arbeiten. Betrachtet werden
die Charakteristiken der Arbeitgeberwechsler, die Grinde des
Wechsels, der Zusammenhang des Wechsels mit den Arbeits-
bedingungen 2017 sowie die Auspragung des generellen Wohl-
befindens 2017 und 2018.

Abbildung 1: Anteil an Arbeitgeberwechslern nach Demographie
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Arbeitgeberwechsel und Berufscharakteristiken

Abbildung 2 zeigt den Anteil an Arbeitgeberwechslern nach
verschiedenen Berufscharakteristiken. Differenziert nach Be-
rufsgruppe, wechselten vor allem Arbeitnehmer in Handwerks-
berufen, Uberdurchschnittlich haufig ihren Arbeitgeber. Zudem
wechselten insbesondere Arbeitnehmer mit einer Befristung
ihren Arbeitgeber Uberdurchschnittlich haufig im Vergleich zu
Arbeitnehmern ohne Befristung. Hinsichtlich Vorgesetztenfunk-
tion gibt es keine bedeutenden Unterschiede. Differenziert nach
Jahre im Betrieb weisen Arbeitnehmer zwischen 0 bis 5 Jahren
im Betrieb einen etwas Uberdurchschnittlichen Anteil an Arbeit-
geberwechslern auf.
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Arbeitgeberwechsel und Organisationscharakteristiken

Abbildung 3 zeigt den Anteil an Arbeitgeberwechslern nach ver-
schiedenen Organisationscharakteristiken. Arbeitnehmer, die
in staatlichen Organisationen arbeiten, weisen im Vergleich zu
Arbeitnehmern mit einem anderen Organisationstypus einen
geringeren Anteil an Arbeitgeberwechslern auf.

charakteristiken

Anmerkung: Angaben in Prozent; Daten des QoW 2017/2018

Abbildung 3: Anteil an Arbeitgeberwechslern nach Organisations-
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Arbeitgeberwechsel und Arbeitszeitbedingungen

Abbildung 4 zeigt den Anteil an Arbeitgeberwechslern nach
verschiedenen Arbeitszeitbedingungen. Differenziert nach fak-
tischer sowie vertraglicher Arbeitszeit ergeben sich nur ge-
ringfligige Unterschiede. Hinsichtlich der Differenz zwischen
faktischer und vertraglicher Arbeitszeit zeigt sich, dass Arbeit-
nehmer, die 11 und mehr Stunden arbeiten, einen etwas gréfe-
ren Anteil an Arbeitgeberwechslern aufweisen.

Abbildung 4: Anteil an Arbeitgeberwechslern nach Arbeitszeitbedin-

gungen
Faktische AZ: bis 35 St.
Faktische AZ: 36-40 St.
Faktische AZ: 41-45 St.
Faktische AZ: 46+ St.
Vertragliche AZ: 0-39 St.
Vertragliche AZ: 40 St.
Weniger Arbeit als vereinbart
Keine Differenz
bis 5 Stunden mehr Arbeit
bis 10 Stunden mehr Arbeit
11+ Stunden mehr Arbeit 10,6
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12%

Anmerkung: Angaben in Prozent; Daten des QoW 2017/2018

Art der Beendigung des letzten Beschaftigungsverhaltnisses

Abbildung 5 gibt den Anteil der verschiedenen Arten der Be-
endigung des letzten Beschaftigungsverhaltnisses an. Knapp
zwei Drittel der Befragten gibt an, auf eigene Initiative gekiindigt
zu haben.

Abbildung 6 zeigt den Anteil an Arbeitnehmern, die angeben,
dass das letzte Beschaftigungsverhaltnis aufgrund von rein be-
ruflichen Grinden, aufgrund von rein privaten Grinden oder
aufgrund einer Kombination von beruflichen und privaten Grin-
den beendet wurde. Je etwa die Halfte gibt entweder rein beruf-
liche Grinde oder eine Kombination von beruflichen und priva-
ten Grinden an.

Mit Wechsel verbundene Erwartungen

Abbildung 7 zeigt die Erwartungen an berufliche Verbesserun-
gen durch die Beendigung des letzten Beschaftigungsverhalt-
nisses an. Insbesondere eine Verbesserung des Vorgesetzten-
verhalten, der Karriere- und Weiterbildungsmaglichkeiten, der
Arbeitsinhalte sowie der Arbeitszeiten werden erwartet.

Abbildung 5: Beendigung des letzten Beschéaftigungsverhaltnisses

Eigene Kiindigung

Betriebsbedingte Kiindigung . 6,2
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Ablauf der Befristung
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Anmerkung: Angaben in Prozent; Daten des QoW 2017/2018

Abbildung 6: Griinde fiir das Ende des letzten Beschaftigungs-
verhaltnisses

rein berufliche Griinde 45,5
rein private Griinde .4,5
Kombination aus beidem 50,0
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Anmerkung: Angaben in Prozent; Daten des QoW 2017/2018

Abbildung 7: Erwartungen an berufliche Verbesserungen

Bezahlung/Zusatzleistungen
Vorgesetzte
Karriere- & Weiterbildung
Arbeitsinhalte
Arbeitsvolumen
Arbeitszeiten
Behandlung durch K./V. 20,7 37,9 41,4
Jobsicherheit 28,6 17,9 53,6
Sonstige Verbesserungen 25,9 25,9 48,1
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M in sehr geringem MafB / in geringem Maf M in mittlerem Maf3
M in hohem MaB /in sehr hohem Maf

Anmerkung: Angaben in Prozent; Daten des QoW 2017/2018




Abbildung 8 zeigt die Erwartungen an private Verbesserungen
durch die Beendigung des letzten Beschaftigungsverhaltnisses
an. Neben sonstigen Verbesserungen ist es die Vereinbarkeit
von Privatem und Beruflichem die ins Gewicht fallen.

Arbeitgeberwechsel und Arbeitsbedingungen

Arbeitnehmer, die zwischen 2017 und 2018 ihren Arbeitgeber
gewechselt haben, wiesen 2017 signifikant geringere Werte bei
Feedback, Partizipation, Einkommenszufriedenheit, Ausbildung
und Beférderung auf (Abbildung 9). Gleichzeitig wiesen sie si-
gnifikant hohere Werte bei Beschaftigungsfahigkeit auf.

Arbeitnehmer, die zwischen 2017 und 2018 ihren Arbeitgeber
gewechselt haben, wiesen 2017 signifikant hdhere Werte bei
Mobbing auf (Abbildung 10).

Abbildung 8: Erwartungen an private Verbesserungen

Nihe zum Partner/Familie 40 10 50

Privater Neuanfang 45 20 35

Kirzere Wegzeiten zur Arbeit 40 15 45

Vereinbarkeit von P. und B. 25 10 65

Sonstige Verbesserungen 20 10 70
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Anmerkung: Angaben in Prozent; Daten des QoW 2017/2018

Abbildung 9: Arbeitgeberwechsel und Arbeitsressourcen
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Anmerkung: Prozentuale Abweichung vom Gesamtwert; Daten des QoW 2017/2018

Abbildung 10: Arbeitgeberwechsel und Arbeitsbelastungen
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Anmerkung: Prozentuale Abweichung vom Gesamtwert; Daten des QoW 2017/2018



Generelles Wohlbefinden fiir 2017 und 2018

Abbildung 11 zeigt das Wohlbefinden der Jahre 2017 und 2018
fur diejenigen Arbeitnehmer, die bei ihrem Arbeitgeber ge-
blieben sind (Verbleib), oder gewechselt haben (Wechsel]. Fir
Arbeitnehmer, die bei ihrem Arbeitgeber geblieben sind bleibt
das Wohlbefinden zwischen den zwei Jahren nahezu konstant.
Arbeitnehmer, die ihren Arbeitgeber gewechselt haben, weisen
einen erkennbaren Zuwachs bezlglich ihres Wohlbefindens auf.

Schlussfolgerung

4,4% der Teilnehmer des QoW hat zwischen den Erhebungen
2017 und 2018 ihre Organisation gewechselt. Insbesondere die
jingsten Arbeitnehmer (16 bis 24 Jahre) sowie Arbeitnehmer
mit einer befristeten Arbeitsstelle weisen einen Uberdurch-
schnittlichen Anteil an Arbeitgeberwechslern auf.

Eine hohe Mitarbeiterfluktuation weist fir Organisationen nega-
tive Konsequenzen auf (Park & Shaw, 2013; Shaw, 2011). Dem-
entsprechend sollten Arbeitgeber Mafinahmen ergreifen, um
diese so gering wie maoglich zu halten. Arbeitgeber kénnen zwar

Abbildung 11: Wohlbefinden fiir 2017 und 2018

Verbleib (2017) 63,6
Verbleib (2018) 62,7
Wechsel (2017) 52,9
Wechsel (2018) 67,3
0 20 40 60 80

Anmerkung: Durchschnitt der von 0 bis 100 reichenden Well-Being-Skala; Daten
des QoW 2017/2018

nicht alle Ursachen von Organisationswechsel beeinflussen, sie
haben jedoch die Moglichkeit spezifische Arbeitsbedingungen
zu verandern. Hierbei sollte darauf geachtet werden die Par-
tizipation, das Feedback und die Einkommenszufriedenheit zu
erhohen, das Mobbing zu reduzieren, sowie das Vorgesetzten-
verhalten, Ausbildungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten, die
Arbeitszeiten und die Arbeitsinhalte zu verbessern.
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Methode

Fir die Studie ,Quality of work Index”, zur Arbeitssituation und -qualitdt von Arbeitnehmern in Luxemburg werden seit 2013 jahrlich ca. 1.500
telefonische Interviews (CATI) von Infas (seit 2014) im Auftrag der Chambre des salariés Luxemburg und der Universitat Luxemburg: INSIDE

durchgefiihrt (Tabelle 1).

Allerdings wurde ab 2014 ein anderes Erhebungsinstitut mit der Befragung betraut. Der Vergleich der Werte von 2013 mit den Werten von
2014 bis 2017 ist daher mit Vorsicht zu interpretieren. Die vorgelegeten Befunde in diesem Bericht beziehen sich nur auf die Erhebungen 2017
(Sischka & Steffgen, 2017) und 2018 (Sischka & Steffgen, 2018).

Ziel der Befragung

Konzeption, Durchfiihrung,
Analyse

Art der Befragung

Stichprobe

ISCO-Berufsgruppen

Arbeitszeitbedingungen

Skalen zu Psychosozialen
Arbeitsbedingungen

Skalen zu Well-Being

Untersuchung der Arbeitssituation und -qualitat von Arbeitnehmern in Luxemburg

Universitat Luxemburg: INSIDE,
Chambre des salariés Luxemburg,
seit 2014 Institut Infas, zuvor TNS-ILRES

Telefonische Befragung (CATI) oder Online-Besprechung (CAWI; seit 2018) in luxemburgischer, deutscher,
franzosischer, portugiesischer und englischer Sprache

885 Teilnehmer (Erhebung 2017 & 2018)

Analyse ausgeschlossen wurden Befragte, die nur an einer der Befragungen teilgenommen haben und die-
jenigen Befragten, die 2018 nicht mehr gearbeitet haben.

Die berufliche Tatigkeit wird fiir die Vercodung auf Basis der International Standard Classification of Occupations
(ISC0O-08) mit einer dreistufigen Frage erhoben. Dabei wird die gesamte berufliche Tatigkeit und nicht nur eine Be-
rufsbezeichnung erfasst. Mithilfe der ISCO-Codierung lasst sich die Tatigkeit im dkonomischen Sinne generieren.

Faktische Wochenarbeitszeit
e .Bezogen auf die letzten 12 Monate, wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche? Beziehen
Sie bitte dabei regelmaBig geleistete Mehrarbeit bzw. Uberstunden mit ein.”

Vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit
e Wieviele Stunden umfasst lhre vertragliche Wochenarbeitszeit?”

Anzahl Items Cronbach’s Alpha Anzahl Items Cronbach’s Alpha
2 .72 2 .70

Partizipation Korperliche
Belastungen

Feedback 2 .69 Unfallgefahr 2 77

Autonomie 4 74 Einkommens- 2 .88
zufriedenheit

Kooperation 4 .80 Ausbildung 2 .87

Konkurrenz 4 .78 Beforderung 2 .83

Mobbing 5 .72 Arbeitsplatz- 2 .78
sicherheit

Mentale 4 .73 Beschaftigungs- 2 .82

Anforderungen fahigkeit

Zeitdruck 2 WA Work-Life- 3 .80
Konflikt

Emotionale 2 .82

Anforderungen

Generelles Well-Being (WHO-5-Well-Being-Index, World Health Organization, 1998): 5 Items; Cronbach’s Alpha
fur 2017: .84; Cronbach’s Alpha fir 2018: .84
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